




ESCUELA DE POSGRADO 
 
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 
 
El clima organizacional y desempeño laboral de los 




TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestra en Gestión Pública  
 
AUTORA: 




Dr. Vela Meléndez, Lindon (ORCID: 0000-0002-9644-7151) 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Reforma y modernización del estado 
  
CHICLAYO – PERÚ 
 









A Dios, por cada día de vida y guiarme, 
permitiéndome cumplir mis metas. 
 
A mis padres, hermanos, esposo e hijos, 
quienes son mu fuente de inspiración, por 
confiar en mí brindándome su apoyo 
incondicional en mis decisiones.    
 




















A nuestro docente Dr. Lindon Vela 
Meléndez, por su apoyo constante, quien 
con sus conocimientos nos guio en el 
proceso de investigación logrando 
alcanzar los resultados esperados. 
 
A los docentes y autoridades de la 
Universidad César Vallejo, por sus 
conocimientos impartidos, logrando por 





Índice de contenidos 
 
Carátula ......................................................................................................................................... i 
Dedicatoria .................................................................................................................................... ii 
Agradecimiento ............................................................................................................................ iii 
Índice de contenidos .................................................................................................................... iv 
Índice de tablas............................................................................................................................. v 
Resumen ..................................................................................................................................... vi 
Abstract ....................................................................................................................................... vii 
I. INTRODUCCIÓN .................................................................................................................. 1 
II. MARCO TEÓRICO ................................................................................................................ 4 
III. MÉTODOLOGIA .................................................................................................................. 13 
3.1. Tipo y diseño de la investigación ....................................................................................... 13 
3.2. Variables y operacionalización. .......................................................................................... 14 
3.3. Población, muestra y muestreo .......................................................................................... 15 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. ...................... 16 
3.5. Procedimiento. ................................................................................................................... 17 
3.6. Método de análisis de datos............................................................................................... 17 
3.7. Aspectos éticos .................................................................................................................. 18 
IV. RESULTADOS .................................................................................................................... 19 
4.1 Análisis descriptivo de los resultados de la variable Clima Organizacional. ...................... 19 
4.2. Análisis descriptivo de los resultados de la variable desempeño laboral .......................... 21 
4.3. Análisis de las Variables clima organizacional y desempeño laboral................................ 23 
4.4. Contrastación de la hipótesis. ............................................................................................ 24 
V. DISCUSIÓN......................................................................................................................... 25 
VI. CONCLUSIONES ................................................................................................................ 32 
VII. RECOMENDACIONES ....................................................................................................... 33 
REFERENCIAS ......................................................................................................................... 34 
ANEXOS .................................................................................................................................... 44 
Matriz de Operacionalización de la Variable ............................................................................. 44 
Matriz de consistencia ............................................................................................................... 45 
Instrumento de recolección de datos ........................................................................................ 46 
Validación por los expertos ....................................................................................................... 50 
Autorización de Aplicación de Instrumento ............................................................................... 54 
Cálculo de la muestra. ............................................................................................................... 55 
Asimetría y asimetría de las variables ...................................................................................... 56 
Confiabilidad de los instrumentos ............................................................................................. 57 
Pruebas de normalidad ............................................................................................................. 59 
Distribución según género. ........................................................................................................ 60 
Vistas fotográficas sobre la aplicación de los instrumentos. .................................................... 61 
Declaratoria de Originalidad del Autor ...................................................................................... 65 
Reporte Turnitin ......................................................................................................................... 67 
Acta de Sustentación de la Tesis (*) ......................................................................................... 68 






Índice de tablas 
 
Tabla 1: Distribución de frecuencias y porcentajes del clima organizacional. ................................ 19 
Tabla 2. Distribución de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del Clima Organizacional . 20 
Tabla 3: Distribución de frecuencias y porcentajes del desempeño laboral ................................... 21 
Tabla 4: Distribución de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del Desempeño Laboral ... 22 
Tabla 5: Frecuencias y porcentajes de las variables clima organizacional y desempeño laboral. .. 23 





























La presente investigación, se planteó como objetivo general determinar la 
relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo, 
desarrollándose un estudio correlacional, con enfoque cuantitativo; siendo la 
muestra encuestada 118 trabajadores, a quienes se le practicó una encuesta con 
opciones múltiples, instrumentos que cumplieron con los requisitos de validez y 
confiabilidad. 
 
El análisis estadístico de la información recolectada se realizó a través de la 
prueba no paramétrica de Spearman, concluyéndose que el clima organizacional 
se relaciona de manera significativa (Sig. <,05), positiva y en un grado moderado 
(Rho = ,090), con respecto al desempeño laboral; decir que a mejor clima 
organizacional, incidirá positivamente en el desempeño laboral.  
Palabras clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, 



















The general objective of this research was to determine the relationship 
between the organizational climate variables and the work performance of the 
workers of the Public Ministry of Lambayeque, Chiclayo, developing a correlational 
study with a quantitative approach. 






The statistical analysis of the information collected was carried out through 
Spearman's non-parametric test, determining that the organizational climate is 
significantly (Sig. <.05), positively related and to a moderate degree (Rho = ,090), 
with respect to work performance; in conclusion we can say that the better the 






El estado peruano, a través de nuestra Carta Magna, fomenta el respeto y 
valoración de la persona, el cual será posible mediante una eficiente e 
ininterrumpida prestación de servicios públicos, asumidos por las entidades 
públicas u órganos establecidos por ley; quienes para lograr su objetivo deben 
contar con el personal capacitado e idóneo, a quienes están en la obligación de 
garantizarles un ambiente laboral positivo en el que prime la creatividad y liderazgo, 
a fin que exploten su potencial y contribuyan a fomentar estrategias innovadoras; 
de esta manera, a través de la política pública N° 14, el Estado se compromete a 
fomentar y propiciar a que toda persona  tenga acceso a un empleo pleno, digno y 
productivo, que le brinde condiciones propicias, que le permitan gozar de una vida 
digna, fomentando bienestar y motivación laboral, que ha de permitir a la entidad a 
lograr sus objetivos; y, es así que por intermedio del  ente rector - Servir, ha 
regulado protocolos para el proceso de clima organizacional y cultura  en la gestión 
de los recursos humanos. 
Por lo tanto, una organización funcionará eficientemente, cuando en ella 
prevalezca un favorable clima laboral, el cual trasciende en el desempeño de los 
colaboradores; conducta o comportamiento que está directamente relacionado con 
las percepciones que el trabajador percibe en el interior de su institución, influyendo 
en la producción laboral. Asimismo, es necesario que las instituciones públicas, 
también procuren un apropiado clima laboral, para conveniencia de sus servidores; 
en este sentido esta investigación tiene como propósito desarrollar y validar 
instrumentos que nos permitan medir la correlación del clima organizacional y de 
desempeño laboral en los colaboradores del Ministerio Público- Chiclayo; por 
motivo que la población peruana ha perdido la confianza en sus instituciones 
públicas, incrementándose por la merma de credibilidad de aquellas que 
administran justicia,  según el INEI, “el nivel de desconfianza de la colectividad 
sobre el Ministerio Público, en el periodo de setiembre de 2017 a febrero de 2018, 
era del 70.9%” (p. 10) y en su gran mayoría esta desconfianza, se debe al servicio 





El tratado del clima organizacional, resulta ser esencial importancia y ante la 
creciente demanda de la actuación del Ministerio Público, en los diferentes 
conflictos que se presentan en la ciudadanía; resulta necesario los responsables 
del área de recursos humanos, implementen medidas y las herramientas que 
permitan a los colaboradores el cumplimiento de sus funciones, a fin de procurar 
una correcta resolución de las demandas de la sociedad; priorizando el potencial 
humano como el recurso más importante en la organización. Sin embargo, existen 
deficiencias en la práctica de estrategias institucionales que promuevan un 
apropiado clima laboral, causando en los trabajadores insatisfacción, falta 
identificación institucional y responsabilidad, falta de liderazgo. 
De lo anteriormente expuesto y examinados los distintos trabajos previos, se 
ha tomado como fundamento los antecedentes y teorías vinculadas a las variables 
clima organizacional y desempeño laboral, planteándose como problema ¿Cuál es 
la relación entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores del 
Ministerio Público de Lambayeque – sede Chiclayo? 
Por consiguiente, esta investigación se planteó como objetivo general 
conocer de qué forma se relaciona el clima organizacional y el desempeño laboral, 
en el Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo y considerando que existe 
suficiente teoría y la metodología para poder medir esa relación, la justificación la 
encuadramos en el terreno práctico - empírico, lo cual permitiría medir la intensidad 
o el nivel de dicha relación y la justificación por relevancia social se encuentra 
enmarca en el hecho de que una vez identificada esta relación y observadas las 
dimensiones o puntos críticos, se entregará el presente documento a la Gerencia 
Administrativa de Lambayeque, con el propósito que tome las acciones necesarias, 
en mejora del servicio a la comunidad y como objetivos específicos se plantearon 
los siguientes:  
 
 Establecer el nivel del clima organizacional, que se presenta en los 
colaboradores del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo. 
 Identificar el nivel del desempeño laboral, en los colaboradores del Ministerio 




 Determinar como el clima organizacional se relaciona con el desempeño 
laboral en los colaboradores del Ministerio Público de Lambayeque sede 
Chiclayo. 
 
Como resultado del análisis de las variables, se plantó como hipótesis: Existe 
una relación positiva entre la variable clima organizacional y desempeño laboral en 






























II. MARCO TEÓRICO  
 
Todo estado moderno se proyecta a tener colaboradores que presten un 
servicio de idóneo y con estándares adecuados a la población; el cual será posible, 
si este servicio “es brindado por personas capacitadas con principios y valores; por 
tal motivación, las instituciones del sector público constantemente innovan y buscan 
contratar a personal capacitado y competente” (Arellano, 2017).   
Se asume que el clima organizacional, resulta de múltiples procesos de 
interacción social de los trabajadores influenciados por sus cualidades y 
convicciones; así como el contexto en el que se desempeñan, resultando necesario 
ser evaluado, a fin plantearse propósitos en mejora de los trabajadores y la 
organización. En consecuencia no tener un buen clima organizacional, produce 
riesgos psicosociales en los trabajadores que la Organización Internacional del 
Trabajo, precisa que los “daños psíquicos o físicos en los trabajadores son 
complicados de entender, en razón que son producto de las vivencias y 
apreciaciones del trabajador”, siendo necesario que desarrollen sus actividades en 
ambientes que garanticen su bienestar; por consiguiente, la Organización Mundial 
de la Salud, se ha planteado objetivos a fin a de fomentar ambientes de trabajo 
saludables, en el que los directivos y trabajadores, deben plantearse planes de 
mejora continua promoviendo y protegiendo su salud física y psicológica y la de su 
familia, logrando el bienestar y la sostenibilidad del trabajo. 
De la misma forma, en la “Carta Iberoamericana de la Gestión Pública”, se 
establece que:  
Toda Gestión Pública tiene como fin el bienestar de la ciudadanía, buscando 
continuamente satisfacer sus necesidades y expectativas con imparcialidad, 
igualdad, justicia y eficacia, haciendo uso racional de los recursos públicos, 
garantizando el respeto irrestricto de los derechos, accediendo a servicios 
públicos de calidad y en forma oportuna; fin que será posible si la 
administración pública cuenta con personas competentes, capacitadas, 
idóneas, motivadas y con vocación de servicio; para ello debe establecer 
sistemas de profesionalización, capacitaciones constantes en gestión y 
servicio de calidad, normativas que garanticen las condiciones adecuadas 




acuerdo al desempeño, etc., que garantice un clima laboral favorable, 
logrando un gestión pública de calidad.  (2008, pp. 15-17). 
En cuanto a los estudios internacionales previos sobre la variables antes 
descritas, con respecto a la variable clima laboral, según los autores Colombianos 
(Méndez Álvarez, 2006), es:  
Es aquel contexto o ambiente producido por los sentimientos o afectos de 
los integrantes de una organización, relacionadas con sus propiedades, 
estructura y procesos; que serán percibidos cuando los directivos se orienten 
a priorizar las relaciones humanas y su comportamiento, evidenciado 
resultados considerablemente satisfactorios en la valoración del clima 
organizacional. 
De la misma opinión es el autor Fernando Toro, con respecto a este 
concepto precisa que: 
“Es la representación de los trabajadores sobre el entorno y que se 
encuentra reflejada en el servicio brindado; es por ello que las empresas 
deben fomentar una adecuada gestión del clima, para ser exitosos y perdurar 
en el tiempo”.(2010, pp. 256-261) 
Al respecto, el autor brasileño Idalberto Chiavenato, clima organizacional es: 
El contexto en que se presenta en una institución y está relacionado con los 
estímulos que manifiesten sus empleados, por tales razón un clima laboral 
será apropiado cuando atienda sus demandas y se exalte su moral, de lo 
contrario será perjudicial cuando frustre sus pretensiones; en consecuencia 
el clima laboral influenciará su estado emocional y esté a su vez en el 
primero, trascendiendo en óptimo desempeño laboral,  (2011b, p. 78) 
En ese orden de ideas, actualmente es de gran importancia los dependientes 
en las organizaciones, por que conllevan a conseguir los objetivos y metas 
establecidas; siendo necesario que sus labores sean reconocidas. En tal sentido, 
los colaboradores deben expresar con sus ideas, sin ser sancionados o 
despedidos, que las compensaciones y obligaciones sean equitativas, debiendo 
otorgarse reconocimientos, se establezcan las funciones de cada empleado en la 
organización, procurando óptimas condiciones para el cumplimiento de sus 
obligaciones, se evalúen las capacidades y habilidades y se les asigne un ambiente 




inmediato y compañeros, respetando al mismo tiempo las políticas y reglamentos. 
(García Velázquez et al., 2017) 
Los autores Mexicanos (Sotelo Asef y Figueroa González, 2017), concluyen:  
Es significativa la correlación entre el clima organizacional y calidad del 
servicio; puesto que el primero incide en segundo, permitiendo que las 
instituciones interioricen que lo primordial que es instaurar y conservar un 
favorable clima organizacional y de esta forma distinguirse del resto de 
instituciones, por consiguiente, brindarán un servicio de calidad, que les 
permitirá afrontar los constantes cambios exigidos en el mundo globalizado 
que afrontamos, que es cada vez más competitivo. 
Para los autores colombianos Posso Ch, Maria, Chica V, Mónica Fernanda 
y Henry Hurtado Bolaños, definen el clima organizacional:   
No es una concepción que pueda ser abordada desde una única definición, 
ya que comprende apreciaciones y a su vez exposiciones subjetivas por 
parte de cada uno de los trabajadores, que ellos perciben y caracterizan las 
posiciones en el contexto laboral donde se desempeñan, las que tienen 
variar de sujeto a sujeto y las percepciones que tengan del clima influenciará 
en cada uno de sus comportamientos y actitudes; puesto que se encuentran 
directamente relacionados con los resultados que puede alcanzar un 
trabajador dentro de la organización, definida la motivación como la energía 
que los impulsa a realizar algo, en cumplimiento de sus objetivos. 
Atendiendo a estas consideraciones, es importante que las organizaciones 
evalúen su clima organizacional, en todas sus dimensiones, en cuanto a las 
que competen a su organización como de las personas; además, evalúen 
sus políticas internas y las que dependen de ella, como inestabilidad laboral, 
sobrecarga laboral, inseguridad psicológica, a fin de posibilitar el crecimiento 
personal, control emocional, manejo de estrés y otras patologías que surgen 
ante un clima laboral inadecuado. (2019, pp. 41-79) 
De la literatura nacional revisada, en los estudios realizado por los autores 
(Riveros, 2017, pp. 71-72) y (Rodríguez, pp. 50-51), concluyeron que: La relación 
entre el clima laboral y desempeño, conforme a lo demostrado por la correlación de 




servidores públicos, debiendo priorizar la mejora del clima organizacional y se 
cumpla su objetivo de administrar justicia.   
Conforme a los estudios realizados, los factores más relevantes que 
determinan un clima organizacional están relacionados con el trabajo en equipo, 
relaciones interpersonales, liderazgo, tecnología, estímulos, valores, autoestima, 
capacitación, etc., que no solo inciden en la calidad de vida y satisfacción de los 
trabajadores, sino que también en los objetivos de la empresa. (Antúnez, 2015, pp. 
139-140) 
Todas las empresas buscan ser competitivas, es por ello que estudian y 
planifican ciertas iniciativas, a fin de generar un ambiente laboral positivo, con el 
objetivo de mantener a un empleado motivado, ya que en ellas pasan la mayor 
parte de su vida, las constriñe a crear un buen clima laboral, sino por el contrario 
afecta en un 20% su producción, pues solo no se trata de cuestiones pecuniarias, 
sino por el ofrecimiento de diversos elementos, como la meritocracia, flexibilidad de 
jornadas laborales, desarrollo profesional, valorando su rango de edad, porque al 
ser de distintas generaciones, valorar indistintamente el clima, preocupándose por 
la retención de sus empleados, haciéndolas competitivas. (Gestión, 2018) 
De la misma forma, el clima laboral, es la concepción que los sujetos tienen 
de su ambiente laboral, el cual es producto de la relación de las diversas 
idiosincrasias, se individual o de las organizaciones; llegando a ser de gran 
importancia, puesto que repercute en la productividad laboral; en consecuencia, 
una empresa presentará un buen clima laboral, cuando sus representantes 
procuren brindar un ambiente laboral adecuado idóneo para sus colaboradores, 
mantenga una relación de respeto entre sus integrantes, exista comunicación fluida, 
etc., generando entre el colaborador y jefe, una ambiente de confianza, fomentando 
el interés por esmerarse en ser mejor, motivándolo a que siempre es importante y 
necesario para el éxito de la organización, fomentando su reconocimiento sin 
discriminar el cargo desempeñado, capacitándolo a fin de desarrolle sus 
actividades con mayor eficiencia, escuchando sus intereses, expectativas o 
propuestas. 
El doctor Rensis Likert, en 1968; fundamentó su teoría sobre clima 
organizacional, en que los individuos son los que hacen a una empresa y no al 




organizacionales, tendrán mejor productividad; asimismo, el comportamiento que 
exterioricen ellos, está ligado directamente con el actuar de sus superiores y las 
condiciones organizacionales de la empresa, como satisfacción, distribución de, 
relación entre salario y cargo desempeñado, relaciones personales con su medio y 
superiores, etc.; componentes varían según los elementos culturales en cada 
organización y postula al establecimiento de un clima participativo que asegure 
emplear procedimientos que garanticen la realización de sus fines y las 
pretensiones de sus integrantes. Por otro lado, creo una escala a fin de conocer el 
nivel de complacencia y actitud en los subordinados, empleando la teoría de 
análisis y diagnóstico del sistema organizacional, fundamentado en las variables 
causales, intermedias y finales. (Rodríguez, 2016, pp. 6-7) 
Del estudio realizado por Ramírez y Lee, respecto al clima laboral, 
concluyen que las mujeres a diferencias de los hombres evidencian más 
sentimientos de pertenencia o identificación con las organizaciones para las que 
trabajan, muestran mayor satisfacción con respecto a: supervisión, laboral, 
ejecución de pactos laborales, remuneraciones, promoción, formación y recursos 
asignados para el cumplimento de sus funciones, encontrándose diferencias 
significativas entre hombres y mujeres. (2011). 
Para los autores  (Bernal González et al., 2015) y (Berberoglu, 2018): en 
referencia a este concepto es positivo,  por estar altamente asociado con las 
actitudes de los subordinados; en otras palabras, es el reflejo del desempeño que 
existe en la organización; se aplicó en la investigación un enfoque cuantitativo, 
mediante la recopilación información en los hospitales públicos, obteniendo como 
resultado una alta correlación del clima y compromiso organizacional con el 
desempeño percibido. Es decir, las actitudes y percepciones de los empleados 
influyen en como prestan su servicio. 
De las ideas expuestas, se puede precisar que la carencia de un clima 
laboral beneficioso afecta el equilibrio emocional de los dependientes de la 
empresa, es por ello que se hace necesario sostener un ambiente laboral favorable, 
así como otros factores, que implica el conocimiento de la compleja conducta de 
cada individuo, orientada a alcanzar las metas de la institución y en el bienestar de 
quienes que la integran, que se ve reflejado en el estudio sobre el impacto del clima 




factores del primero  repercuten en el segundo, perjudicando al desarrollo y éxito 
de la organización. (Araque et al., 2017) y (Haryono et al., 2019a). 
Los autores Litwin y Stringer, en (Paredes y Muchotrigo, 2017, p. 4), quien 
precisa que fueron los pioneros en conceptualizar el clima organizativo, 
definiéndolo como la suma de las características del entorno percibidas, inmediata 
o indirectamente por los trabajadores, las cuales repercuten en su comportamiento 
y motivación; es decir, explican las conductas de los individuos que trabajan en una 
entidad, postulando las siguientes dimensiones: 
 
Estructura. - Está asociada con los formalismos en la entidad, que van a 
facilitar o dificultar el buen desarrollo de las funciones y el desempeño de 
sus trabajadores, aspirando a convivir de la mejor manera. 
Responsabilidad. - Son las obligaciones asumidas por el individuo en la 
organización y el compromiso que este tiene con el trabajo, su autonomía de 
tomar decisiones por sí solo, buscando mejores resultados; asimismo, es la 
supervisión que la organización ejecuta sobre el trabajador. 
Recompensa. - Es la manera eficaz como la empresa estimular a sus 
empleados, con el objetivo que logren más altos niveles de desempeño, 
entregando estímulos oportunos por el trabajo ejecutado, que va a permitir 
a los individuos mejorar su la calidad de vida satisfaciendo sus necesidades. 
Riesgo o desafío. -  Es la probabilidad o posibilidad, a que los cambios 
efectuados en una organización no sean aceptados o asumidos por los 
individuos, por lo consiguiente existe el riesgo de no lograr los objetivos 
propuestos; sin embargo, resultan necesarios, para ser competitivos. 
Relaciones. - Son las interacciones recíprocas que entablamos con los 
individuos y nos permite cumplir con nuestras obligaciones de trabajo, en un 
ambiente favorable, primando el respeto, buen trato y la cooperación, con el 
fin de lograr el bienestar en la organización. 
Cooperación o Apoyo. -  Está relacionado con el apoyo oportuno, que se 
brindan los integrantes de una organización; es decir, la unión con el fin de 





Estándares de desempeño. - Son las metas fijadas por la organización, 
pero cumpliendo sus normativas, metas que deben estar establecidas 
racionalmente. 
Conflicto. - son aquellas divergencias que se presentan en toda 
organización, relacionados con el trabajo, las cuales pueden surgir entre 
trabajadores del mismo nivel o diferentes. 
Identidad o pertenencia. Es el vínculo o sentimiento que desarrolla un 
colaborador, sintiéndose parte de la empresa y asume los objetivos de la 
organización como propios.  
Con referencia a la variable desempeño laboral, en síntesis, podemos 
señalar que está directamente relacionado por las expectativas del trabajador sobre 
el empleo; es decir, las propuestas que evidencien los empleadores y la capacidad 
de desempeño que tenga el trabajador al desarrollar sus actividades.  
De la literatura revisada respecto a esta variable, citamos a los siguientes 
autores:  
El desempeño laboral es la conducta del individuo en su lugar de trabajo, el 
cual varía en uno u otro, dependiendo de los diversos factores 
condicionantes; en otras palabras, es una relación de costo beneficio; que 
dependerá de sus sacrificios, habilidades y capacidades personales que 
influyen para cumplir sus funciones en un puesto de trabajo.(Chiavenato, 
2011a, pp. 202-203) 
Por otro lado, los autores Dessler y Valera, precisan que en una realidad 
competitiva las organizaciones, a fin de lograr adecuado desempeño laboral de sus 
trabajadores, deben evaluar su desempeño anterior y actual de los mismos; de 
acuerdo con los estándares establecidos; asimismo fijar incentivos y 
retroalimentación, enfocados en la atención que cada trabajador, planteándose 
estrategias en beneficio de la organización y alto desempeño de sus integrantes. 
(2011, pp. 221-226) 
En tanto los autores Palmar y Valero, en referencia a este concepto precisan 
que “es la capacidad con la que los individuos cumplen sus obligaciones en una 
organización, que debe estar ajustada sus exigencias; siendo eficiente, eficaz y 




En consecuencia, una organización  depende  del  capital  humano con el 
que cuenta y para lograr el éxito  tiene  que  ver mucho  con  su  desempeño  laboral, 
siendo  necesario,  implementar técnicas  de  servicio y atención al cliente, por tanto 
los trabajadores deben  ser  considerados  como  un  activo  vital  dentro  de  las  
instituciones que les va a permitir alcanzar eficacia  y altos índices de  productividad;  
para dicho objetivos los  ambientes de trabajo deben ser motivadores, participativos 
a fin de brindar calidad en el servicio, fomentando el  reconocimiento de la labor 
desempeñada el  puesto  de  trabajo  por  parte  de  los jefes, remuneración,  
ascensos,  ambiente de trabajo adecuado que son  los motivadores para un  buen 
desempeño laboral, evitando la disconformidad o insatisfacción, que influye con una 
baja productividad. (Urgilés, 2018, pp. 9-10), que se contrasta con el estudio 
realizado en la escuela de enfermería del Callo, siendo la motivación de gran 
influencia. (Arriola et al., 2018). 
Asimismo, “está relacionado con la manera como se desenvuelve un 
trabajador en una actividad determinada, la misma que está condicionada por las 
capacidades que tiene el trabajador, por las particularidades de las tareas y el 
entorno institucional” (Espino Balbín, 2014, p. 44). Sin duda, en toda organización, 
el desempeño laboral es el elemento fundamental, a quien se le debe prestar una 
especial atención en beneficio de la organización y de los trabajadores, en procura  
de los objetivos de la institución y del estudio realizado por  (Pedraza et al., 2010),  
“se determinó una insatisfacción y desmotivación ante la ausencia de estabilidad 
laboral y remuneración percibida, generando una problemática en la organización 
afectando su adecuado funcionamiento en perjuicio de la institución”.  
Con relación a los antes señalado y a las exigencias que las organizaciones 
sean competitivas, resulta necesario que los líderes se plateen a efectuar cambios 
estructurales y culturales, en mejora del talento humano, los cuales se efectuaran 
respetando los principios con equidad y justicia, en busca del correcto 
funcionamiento de las organizaciones públicas, que repercute en sus integrantes y 
el mejoramiento de la gestión pública.(Martínez et al., 2018, pp. 21-22) 
En el estudio realizado sobre desempeño laboral en los bibliotecarios de 
Mérida, se tiene que está representado principalmente por la actitud amable y 
atenta para dar servicio a sus usuarios, por la responsabilidad/calidad que les 




organización y cooperación para lograr un fin común, en la ejecución de un trabajo 
en equipo y por la buena comunicación para realizar su trabajo conforme a los 
requerimientos de la biblioteca, obteniendo como resultado una percepción positiva 
de la cultura organizacional, satisfacción laboral y un adecuado desempeño laboral 
de los bibliotecarios, quienes se sentirán satisfechos; máxime si se tiene en cuenta 
los factores de supervisión-relaciones humanas, logro, aprendizaje organizacional 
y oportunidades de promoción en el trabajo. (Vargas Echevarría, Shilia Lisset y 
Flores Galaz, 2019) 
Del estudio y evaluación de ambas variables, los autores (Quintero et al., 
2008, pp. 18-19), han demostrado que el clima organizacional determina el 
comportamiento de los individuos e influye en su rendimiento como consecuencia 
de un desempeño laboral capaz y competente; y, para lograr dicha eficiencia las 
instituciones deben estar comprometidas en brindar espacios motivados y el 
personal se sentirá identificado; y, además sea considerado como un elemento vital 
de la organización y de los resultados se determinó que el personal estaba 
relativamente motivado, a consecuencia que las remuneraciones que percibían no 
satisfacían sus expectativas, los ascensos no eran justos, a pesar de realizar sus 
actividades en un buen ambiente de trabajo; sin embargo, no se habían establecido 
políticas de desarrollo profesional, ocasionando un descontento en los trabajadores 

















      
 











III. METODOLOGÍA   
 
3.1. Tipo y diseño de la investigación 
 
Tipo de investigación 
La presente de investigación es del tipo básica, “tiene como objetivo encontrar 
nuevos conocimientos explicando, describiendo y prediciendo los hechos o 
acontecimientos que ocurren en la naturaleza y en la sociedad”. (Sánchez y Reyes, 
2015) y de tipo correlacional, en razón a que los datos recolectados se hicieron de 
forma única, en un tiempo determinado, para así describir y diagnosticar la 




El diseño del presente estudios es no experimental, de corte transeccional, en razón 
a que este tipo de investigación no permite alterar las variables, observando la 
realidad que existe en las distintas áreas del Ministerio Público, sede Chiclayo. 
 
Esquema del diseño 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo, que nos ha permitido a través 
de la recolección de datos y aplicación de un análisis estadístico y por lo 
consiguiente probar la hipótesis. 
  
                                                                                 V1  
                                                                                   
R       O(m)                    DV  
                                                                                 
 T V2 
 
R: es la realidad  
O(m): es la observación de la realidad, a través de una muestra representativa, 163 trabajadores 
T: es una teoría 
DV: Diagnostico de las variables  
V1: Clima Organizacional 
V2: Desempeño Laboral 




3.2. Variables y operacionalización. 
 
En nuestra investigación, se ha estudiado dos variables y sus dimensiones:  
 
Variable 1: Clima Organizacional 
Es el resultado de múltiples procesos de interrelación entre trabajadores, 
influenciados por sus valores, cualidades y convicciones; así como el medio interno 
en cual nos desempeñamos, resultando necesario ser evaluado, a fin plantearse 




 Relaciones  
 Reconocimiento personal 
 Expectativas personales 
 Identidad 
 
Variable 2: “Desempeño laboral” 
Es el desenvolvimiento de un individuo en una actividad laboral determinada, la 
misma que está condicionada a sus capacidades y habilidades en el cumplimiento 




 Productividad Laboral 
 Eficiencia y Eficacia 
 Responsabilidad laboral  









3.3. Población, muestra y muestreo 
 
Población 
Se considera a “población como toda agrupación de individuos que poseen las 
características o condiciones a estudiar, los cuales son paramétricos bajo 
determinados criterios, en un determinado tiempo y lugar” (Barrera, 2012).  
Es necesario identificar a la población o universo, pues la población, se compone 
de características singulares o múltiples de los factores del universo definido y de 
las cuales se pueden realizar observaciones 
La población está conformada por un total de 163 servidores del Ministerio Público 
de Lambayeque sede central, por lo tanto, el estudio de la población muestral es 
de 115, por consiguiente el tipo de muestreo es probabilístico. 
 
N = [N * p * q * Z2 ] /  [e2 (N-1) + p * q * Z2 ] 
 
La muestra está determinada por los colaboradores administrativos del Ministerio 
Público de Lambayeque, sede Chiclayo, quienes se desempeñan en distintas 
áreas, conforme se detalla: 
 
 Colaboradores de las Fiscalías Superiores Penales de Apelaciones. 
 Colaboradores de las Fiscalías de Prevención del Delito. 
 Colaboradores de las Fiscalías Provinciales Penales Corporativas de 
Chiclayo. 
 Colaboradores de la Fiscalía Especializada en Tráfico Ilícito de Drogas. 
 Colaboradores de las Fiscalías Especializada en Violencia contra la 
Mujer e Integrantes del Grupo Familiar. 
 Colaboradores de la Presidencia de la Junta de Fiscales de 
Lambayeque. 
 Colaboradores de la Oficina Desconcentrada de Control Interno del 
Distrito Fiscal de Lambayeque. 
 Colaboradores de Administración de la Gerencia del Ministerio Público 
sede Central (Central de Notificaciones, Conductores, administrativos 




 Colaboradores de la Unidad de Víctimas y Testigos del Ministerio 
Público. 
 




Como técnica para la recopilación de datos se ha utilizado la encuesta, que consta 
de un conjunto de preguntas que presentan una serie de posibles respuestas 
relacionadas al tema de estudio, estas posibles respuestas de las interrogantes con 
opción múltiple, la cual nos permite recopilar información de los involucrados, para 
determinar la correlación que existe en las variables estudiadas. 
 
Instrumento 
Por otro lado, se utilizó el cuestionario como instrumento, según Hernández, et al., 
(2014), está determinado por el conjunto de preguntas que nos va a permitir medir 
una o más variables y permite diagnosticar la relación que de las variables objeto 
de estudio, instrumento empleado para analizar fenómenos sociales y nos permite 
cuantificar la información. 
 
Con relación a la variable Clima Organizacional, se ha propuesto 5 dimensiones: 1° 
Estructura, 2° Relaciones, 3° Reconocimiento Personal, 4° Expectativas e 5° 
Identidad y 17 ítems, asignándose a cada ítem una valoración en escala 1= 
Totalmente en desacuerdo (TD), 2= En desacuerdo (D), 3= De acuerdo (A) y 4= 
Totalmente de acuerdo (TA). 
Asimismo, en razón a la variable Desempeño laboral, se ha planteado 4 
dimensiones: 1° Productividad, 2°, eficacia, 3° eficiencia y 4° Cumplimiento de 
objetivos y 14 ítems, asignándole la valoración en escala: 1= Totalmente en 








Validez y Confiabilidad 
Es muy importante que los instrumentos de medición cumplan con los requisitos de 
validez y confiabilidad; la validez en la presente investigación ha sido efectuada por 
los expertos Dra. Angélica  Yuliana Sobrino Olea, Mg. Roibert Pepito Mendoza 
Reyna, Mg. Mayra Inés Reyes García y Mg. Julie Katherine Azula Dávila, quienes 
luego de haber realizado el análisis exhaustivo de los instrumentos (los indicadores 
con los ítems que miden las variables), concluyeron que son válidos y por tanto 
aplicables; con relación a la confiabilidad, determinada como el grado de exactitud 
al aplicar un instrumento repetidas veces a un mismo individuo, generando 
resultados coherentes; en la presente investigación se ha efectuado el cálculo para 
ambos instrumentos mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo el 




Los cuestionarios se aplicarán mediante encuestas virtuales – formularios de 
Google, en merito a encontrarnos en emergencia Sanitaria Nacional por el Covid-
19, respetando el distanciamiento social decretado; asimismo, en la encuesta se 
han formulado preguntas asignándose un valor numérico (1; 2; 3 y 4), a fin de 
facilitar su registro y efectuar un estudio más objetivo. 
Finalmente, para el procesamiento la información para este tipo de investigación se 
utilizó el programa SPSS. v25, estableciendo el baremo que permitió introducir 
datos agrupados y trabajar la estadística. 
 
3.6. Método de análisis de datos  
 
El estudio se realizó en dos fases, la primera mediante un análisis descriptivo de 
las variables con sus respectivas dimensiones, obteniendo resultados de frecuencia 
y porcentajes, mientras que en la segunda fase consistió en análisis inferencial, 
mediante la correlación entre las variables y las dimensiones a fin de contrastar las 






3.7. Aspectos éticos   
 
En la investigación, la información recabada ha sido procesada conforme fue 
brindada por los colaboradores del Ministerio Público, con objetividad y sin ninguna 
alteración; asimismo, se ha mantenido bajo estrictas medidas de confidencialidad 
y con la debida autorización del Presidente de la Junta de Fiscales del Distrito Fiscal 
































Después de haber aplicado los instrumentos en las variables de estudio 
Clima Organizacional y Desempeño Organizacional, con sus respectivas sus 
dimensiones se ha obtenido la siguiente información.  
 
4.1. Análisis descriptivo de los resultados de la variable Clima 
Organizacional. 
 













Después de haberse evaluado el clima organizacional en el Ministerio 
Público de Lambayeque, se obtuvo como resultado que la percepción de los 
colaboradores el 66.95% considera que existe un clima organizacional aceptable, 
en tanto que un 31.36 % estima que es adecuado y por el contrario el 1.69 % 
percibe que el clima organizacional es inadecuado, advirtiéndose que el clima 
organizacional que perciben los colaboradores no es óptimo e inadecuado, sino 
regular. 
Asimismo, del análisis estadístico se ha podido advertir que en la sede 
Chiclayo del Ministerio Público,  del total de los colaboradores encuestados el 50,8 
% es del sexo masculino, quienes perciben un clima organizacional aceptable en 
35,6 %, mientras que el 13,6 % lo considera adecuado y el 1,7 % lo considera 
            Niveles Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Inadecuado 2 1,7 
Aceptable 79 66,9 
Adecuado 37 31,4 




inadecuado; sin embargo, el 49,2%  de los encuestados corresponde al sexo 
femenino quienes estiman el clima organizacional como aceptable en un porcentaje 
de 31,4 % y lo consideran adecuado un 17,8%.  Asimismo, se puede advertir que 
del total de encuestados existe una paridad entre los trabajadores de la institución, 
quienes realizan sus actividades laborales en la mismas condiciones y al calificar 
las dimensiones  estructura, relaciones, expectativas personales e identidad, 
estiman que la dimensión reconocimiento no ha sido priorizado por la entidad.  
  
Análisis de las Dimensiones de variable clima organizacional  
 
Del análisis de las dimensiones de esta variable se obtuvieron los siguientes 
resultados. 
 









N % N % N % N % N % 
Inadecuado 22 19 5 4 59 50 10 8 0 0 
Aceptable 77 65 79 67 54 46 60 51 33 28 
Adecuado 19 16 34 29 5 4 48 41 85 72 
Total 118 100 118 100 118 100 118 100 118 100 
 
 
De los resultados podemos advertir, que la dimensión estructura, el 65% del 
personal encuestado considera que es adecuado, mientras que el 19% consideran 
que es inadecuado y un 16% estiman que es adecuado; con respecto a la 
dimensión relaciones,  los colaboradores en un 67% la consideran que es aceptable 




que la dimensión reconocimiento, es inadecuado y solo un 4% la estiman como 
adecuado y en tanto con respecto a la dimensión expectativas personales, el 51% 
de los entrevistados consideran que es aceptable y solo el 8% lo consideran como 
inadecuado y por último con relación a la dimensión identidad, el 72% la percibe 
como adecuada y el 28% lo estima como aceptable. La dimensión reconocimiento, 
está relacionada con las capacitaciones, incentivos, recompensas, que brinda la 
institución a sus trabajadores y al ser esta negativa, incide en el desempeño laboral 
de los mismos; perjudicando en su productividad. 
 
4.2. Análisis descriptivo de los resultados de la variable desempeño laboral 
  










Del análisis de la presente variable se evidencia que el 78,81% de los 
trabajadores Ministerio Público de Lambayeque en la sede Chiclayo, consideran 
que el desempeño laboral es adecuado, mientras tanto el 21,19% lo percibe como 
aceptable; es decir el desempeño laboral en lo colaboradores se muestra en un 
nivel óptimo. Asimismo, los trabajadores encuestados de sexo masculino estiman 
que, en el Ministerio Público, el desempeño laboral aceptable es en un 13,56 % y 
como adecuado un 37,29% y a diferencia de las mujeres quienes en un 7,63% 





      Niveles Frecuencia  Porcentaje 
Válido 
Aceptable 25 21,2 % 
Adecuado 93 78,8 % 




Análisis de las Dimensiones de variable desempeño laboral  
 












N % N % N % N % 
Inadecuado 1 1 0 0 0 0 1 1 
Aceptable 58 49 41 35 31 26 53 45 
Adecuado 59 50 77 65 87 74 64 54 
Total 118 100 118 100 118 100 118 100 
 
 
Del análisis podemos advertir, que la dimensión productividad, de los 
colaboradores encuestados el 50% considera que es adecuado y solamente el 1% 
lo aprecia como inadecuado, asimismo, con relación a la dimensión eficiencia y 
eficacia, es estimado como adecuado por el 65%, mientras que el 35% como 
aceptable, en consideración a la dimensión responsabilidad laboral, es percibido 
por el 74% de los trabajadores como adecuado, a diferencia del 26%, que lo estima 
como  aceptable y la dimensión cumplimiento de objetivos el 54% lo valora como 
adecuado y solamente en un 1% es considerado como inadecuado. En 
consecuencia, podemos concluir que el desempeño laboral de los colaboradores 
es óptimo y la dimensión mejor valorada es responsabilidad laboral, entendiéndose 









4.3. Análisis de las Variables clima organizacional y desempeño laboral 
 
Tabla 5: Distribución de frecuencias y porcentajes de las variables clima 




Del análisis ambas variables, se obtuvo como resultado que en un 48% de 
los trabajadores del Ministerio Público de Lambayeque, consideran que existe un 
clima organizacional aceptable; es decir, los valores, relaciones con el jefe 
inmediato y compañeros, identidad, estructura, expectativas personales, etc., en la 
institución no son buenos o malos, sino regulares, encontrando en un proceso 
constructivo y de mejora, para el beneficio de los trabajadores y la institución; sin 
embargo, se evidencia que un 30,5%, de los encuestados califican que el Clima 
Organizacional y el desempeño laboral en el Ministerio Público es adecuado, por lo 
tanto se puede afirmar que ambas variables se encuentran relacionadas entre sí y 
al existir un adecuado clima organizacional, existirá un adecuado desempeño 
laboral por parte de los colaboradores, lográndose un crecimiento profesional e 
incentivando el sentido de pertenencia del colaborador, haciendo que se sienta 
comprometido al realizar sus funciones en beneficio de la sociedad, por ser una 






Desempeño        Laboral 
Inadecuado Aceptable Adecuado        Total 
      
N° 

















Inadecuado 0 0,0% 2 1,7%  0 0,0% 2  1,7% 
Aceptable 0 0,0%   22 18,6% 57 48,3%  79  66,9% 




4.4. Contrastación de la hipótesis.  
 
En la contratación de hipótesis, se realizó con el estadígrafo del Spearman 
usando el programa SPSS v 25, a fin de determinar que la significancia de la 
relación. 
 
Ho: No existe relación significativa de clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo. 
 
Hg: Existe relación significativa de clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo. 
 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 118 118 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la muestra analizada realizada a 118 colaboradores, se observa que el 
clima organizacional se relaciona de manera significativa y en un grado moderado 
(Rho = 590), con respecto al desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 
Público de Lambayeque, sede Chiclayo, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna; por lo tanto podemos afirmar que se confirma nuestra 
presunción hipotética, que existe una relación  entre el clima organización con el 
desempeño laboral de los trabajadores  del Ministerio Público de Lambayeque, 







En la presente tesis titulada El clima organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores del Ministerio Público de Lambayeque sede Chiclayo, se 
planteó como objetivo general determinar cómo se relacionan las variables clima 
organizacional y desempeño laboral de los colaboradores y de los resultados 
obtenidos en el análisis inferencial, obtenemos que el Clima Organizacional se 
relaciona de manera significativa positiva (Sig. < 0.05) y en un grado moderado con 
relación al desempeño laboral (Rho= ,590); por lo tanto podemos señalar que existe 
una correlación entre ambas variables, coincidiendo con (Cabanillas, 2019), quien 
en su tesis concluye que existe un grado de asociación entre CO y DL, con valor 
Rho de Spearman de 0,437**; es positiva moderada, fortaleciendo que a mayor CO, 
mayor es el DL, planteándose que la institución implemente las medidas y 
herramientas, que permitan mejorar el Clima Organizacional, el cual incide 
directamente en el desempeño laboral y se logre el cumplimiento de los objetivos 
del Ministerio Público, en beneficio de la sociedad. 
Con respecto al nuestro primer objetivo establecer el nivel del clima 
organizacional, que se presenta en los colaboradores del Ministerio Público de 
Lambayeque, se ha logrado determinar que existe un clima organizacional 
aceptable con un 66.95% de la muestra, resultado que concuerda con la tesis 
desarrollada por (Horna, 2020), quien concluye que el clima organizacional en la 
Institución Zoila Horna de Robles de Chepén, se ubica en el nivel bueno (51,25%), 
ya que en la institución se aplican estrategias de trabajo en equipo y se motiva a 
las buenas relaciones humanas; asimismo, el autor  (Antúnez, 2015), precisa que 
los factores más relevantes que determinan un clima organizacional, están 
relacionados con el trabajo en equipo, relaciones interpersonales, liderazgo, 
tecnología, estímulos, valores, autoestima, capacitación, etc.,  que no solo inciden 
en la calidad de vida y satisfacción de los trabajadores, sino que también en los 
objetivos de la empresa.  
Asimismo, del análisis de las dimensiones del clima organizacional se ha 
podido determinar que las estimaciones con respecto a las dimensiones 
estructura, relaciones, expectativas personales e identidad, por parte de los 




tendencia a aceptable; sin embargo, con respecto a la dimensión reconocimiento 
(motivación, capacitación, desarrollo personal), es percibida en un 50% como 
inadecuada. Que coincide,  con las conclusiones del autor (Almirón Mendoza, 
2017), quien precisa que existe una correlación positiva baja entre las variables. 
Al respecto, es necesario precisar que con relación a la dimensión 
reconocimiento, para el presente estudio se encuesto a 118 colaboradores y se 
consideraron 3 preguntas, como son: 1) Se otorgan incentivos en su centro de 
trabajo, respondiendo los encuestados en un 56%, estar en desacuerdo; totalmente 
desacuerdo respondieron 44,06%, a diferencia que solo el 7,63%, de acuerdo y 
solamente el 0,85%, precisó totalmente de acuerdo, concluyéndose que el personal 
del Ministerio Público, no es beneficiado con algún incentivo por parte de la entidad 
o jefes inmediatos; 2) Es capacitado periódicamente por la institución, a fin de 
realizar con eficiencia y eficacia su trabajo, respondiendo el 56,78 %, estar en 
desacuerdo, el 24.58% totalmente en desacuerdo, sin embargo, el 16,10% 
manifestó estar de acuerdo y solamente el 2,54% indico estar de acuerdo 
totalmente; en consecuencia podemos advertir de las respuestas de ambas 
preguntas que resulta necesario que la entidad brinde mayor énfasis esta 
dimensión, ya que a pesar de existir la Ley de Servicio Civil, que promueve que las 
entidades públicas del Estado tengan mayores niveles de eficacia y eficiencia, a fin 
que brinden servicios de calidad y fomenten el desarrollo de las personas que lo 
integran, implementando capacitaciones, evaluaciones, compensaciones,  
ascensos y la permanencia, a fin de contar con colaboradores más idóneos  y 
finalmente se preguntó 3) La institución en la cual trabaja le permite desarrollarse 
personal y profesionalmente, los entrevistados respondieron en un 62,71% estar de 
acuerdo, se mostraron en desacuerdo el 20,34%, a diferencia del 14.41% que 
indicaron estar totalmente de acuerdo y por último el 2,54% precisó estar totalmente 
en desacuerdo, de lo cual se puede precisar que la institución permite a los 
trabajadores desarrollar su actividades a acuerdo a la carrera profesional estudiada 
y se le brinda las oportunidades a fin que sean más competitivos. 
En cambio, la dimensión identidad, fue mejor valorada por los encuestados, 
habiéndose considerado las siguientes preguntas: a) Pertenecer al Ministerio 
Público, lo motiva hacer su mejor esfuerzo en el trabajo y cumplir con las metas, 




totalmente de acuerdo, a diferencia del 3,39% estar en desacuerdo, con respecto 
a la segunda pregunta b) Se esfuerza constantemente para realizar mejor su trabajo 
sin que nadie se lo señale, respondiendo totalmente de acuerdo un 66,10%, el 
33,05 precisó estar de acuerdo y solo el 0,85% indicó estar totalmente en 
desacuerdo y por último  los encuestados al responder la pregunta c) Le gusta 
dedicarse al trabajo que realiza en el Ministerio Público, respondieron el 56,78 %   
estar de acuerdo, mientras que el 43,22% precisó estar de totalmente de acuerdo, 
evidenciándose que por parte de los colaboradores, se evidencia que una 
valoración positiva de esta dimensión, contribuyendo positivamente en el 
desempeño laboral. De tal comparación advertimos que no todas las dimensiones 
del clima organizacional muestran una relación positiva y significativa. 
En este contexto, debemos considerar al autor (Colala Correa, 2019), que 
en su tesis “Clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de I.E 
N°16647 Humberto Aldáz Pesantez, San José de Lourdes”, considera a la 
dimensión de autorrealización, obteniendo una calificación entre poco y regular, 
puesto que los trabajadores de la institución, consideran que hay pocas 
oportunidades de progresar, existe falta de capacitación para mejorar las labores, 
falta fomentar la generación de ideas creativas e innovadoras; lo que no está 
permitiendo mejorar el clima laboral debido a que el trabajador tiene la percepción 
de que las labores que realiza no le ayuda a mejorar en la vida profesional. Por lo 
que resulta necesario que el Ministerio Público desarrolle estrategias que permitan 
mejora esta dimensión, a fin de lograr el cumplimento de los objetivos de la 
institución. 
En tal sentido, podemos precisar que el clima laboral u organizacional, es 
aquella concepción que los sujetos tienen de su ambiente laboral, el cual es 
producto de la relación de las diversas idiosincrasias, se individual o de las 
organizaciones; llegando a ser de gran importancia, en razón que repercute en la 
productividad laboral; en consecuencia, una empresa presentará un buen clima 
laboral, cuando sus representantes procuren brindar un ambiente laboral adecuado 
idóneo para sus colaboradores, mantenga una relación de respeto entre sus 
integrantes, exista comunicación fluida, etc., generando entre el colaborador y jefe, 
una ambiente de confianza, fomentando el interés por esmerarse en ser mejor, 




organización, fomentando su reconocimiento sin discriminar el cargo 
desempeñado, capacitándolo a fin de desarrolle sus actividades con mayor 
eficiencia, escuchando sus intereses, expectativas o propuestas. 
El segundo objetivo planteado Identificar el nivel del desempeño laboral, en 
los colaboradores del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo, del 
análisis de la variable se obtuvo como resultado que el 78,81% de los trabajadores 
Ministerio Público de Lambayeque en la sede Chiclayo, considera que el 
desempeño laboral es adecuado, mientras tanto el 21,19% lo percibe como 
aceptable; resultados que se condicen con el autor (Muñoz Valle, 2019), quien 
concluyó que con respecto al desempeño laboral de los trabajadores de la dirección 
Ejecutiva de Medicamentos, Insumos y Drogas – Tumbes,  el 60,50% lo percibe 
como muy bueno, mientras que el 39,50% de ellos opina que es bueno.  
Para (Chiavenato, 2011b), el desempeño laboral es la conducta del individuo 
en su lugar de trabajo, el cual varía en uno u otro, dependiendo de los diversos 
factores condicionantes; en otras palabras, es una relación de costo beneficio; que 
dependerá de sus sacrificios, habilidades y capacidades personales que influyen 
para cumplir sus funciones en un puesto de trabajo y los autores Dessler y Valera, 
concluyen que en una realidad competitiva las organizaciones, a fin de lograr 
adecuado desempeño laboral de sus trabajadores, deben evaluar su desempeño 
anterior y actual de los mismos; de acuerdo a estándares establecidos; asimismo 
deben fijar incentivos y retroalimentación, enfocados en la atención que cada 
trabajador, planteándose estrategias en beneficio de la organización y alto 
desempeño de sus integrantes. (2011, pp. 221-226). 
Según el autor (Riveros, 2017), los resultados del desempeño laboral entre 
las dimensiones con más alta valoración se encuentran el trabajo en equipo, la 
responsabilidad y el desarrollo profesional con un porcentaje en crecimiento 
favorable, encontrándose en un gran rango excepcional con resultados 
extraordinarios; además, los servidores públicos respetan las normas y reglas de la 
institución, a fin de evitar ser sancionados. 
Teniendo en cuenta que la variable desempeño laboral, tiene una valoración 
positiva, es necesario analizar las preguntas formulas respecto de las dimensión 
mejor y menor calificada; con respecto a la dimensión con mayor calificación 




laboral es espontáneo, sin necesidad de instrucciones y supervisión, respondiendo 
los encuestados estar de acuerdo en un 64,41%, el 31,35% totalmente de acuerdo 
y solo en un 4,24% en descuerdo, estar totalmente en desacuerdo; b) Cumple con 
responsabilidad el trabajo que le asignan, respondieron en un 70%,34% estar 
totalmente de acuerdo y en el 29,66% manifestó estar de acuerdo y con relación a 
c) Asume con responsabilidad las consecuencias de sus acciones en el  trabajo,  
expresaron que el 66,95%, estar totalmente de acuerdo y el 33,05%, indicó estar 
de acuerdo; verificando que los colaboradores efectúan labor con responsabilidad 
y tienen conocimiento de normas establecidas en su centro de trabajo, por lo que 
las respetan.  
Con respecto a la dimensión eficiencia y eficacia,  los entrevistaros 
respondieron las siguientes preguntas: a) Las funciones que realiza son acorde a 
los conocimientos, habilidades y actitudes que posee, respondieron estar de 
acuerdo en un 61,02%, a diferencia que el 33,9% que está totalmente de acuerdo 
y el 5,08%, indicó estar en desacuerdo; b) Muestra habilidad para racionalizar los 
recursos asignados, verificamos que los encuestados expresaron en un 50,85% 
estar totalmente de acuerdo y el 49,15% estar de acuerdo, con relación a la 
pregunta c) Se adapta con rapidez a los cambios que se generan en su entorno 
laboral, se tiene como resultados que el 54,24% está de acuerdo y el 45,76% está 
totalmente de acuerdo y al preguntarse si d) Muestra habilidades para la  resolución 
de conflictos interpersonales, expresaron que el 66,10% está de acuerdo en cambio 
el 33,90% expresó estar totalmente de acuerdo; en conclusión la presente 
dimensión es considerada por el personal de manera positiva pero moderada. 
Por otro lado, se tiene que del total de los colaboradores encuestados, las 
personas de sexo masculino en un 35,6 %, estiman al clima organizacional como 
aceptable a diferencia de las personas de sexo femenino que en un 31,4% lo 
consideran como aceptable; resultados que se contradicen con el estudio realizado 
por los autores Ramírez y Lee, respecto al clima laboral, que concluyeron que las 
mujeres a diferencias de los hombres, evidencian más sentimientos de pertenencia 
o identificación con las organizaciones para las que trabajan, muestran mayor 
satisfacción con respecto a: supervisión, laboral, ejecución de pactos laborales, 
remuneraciones, promoción, formación y recursos asignados para el cumplimento 




mujeres.(Ramírez Pérez y Lee Maturana, 2011). Por otro, lado se tiene que con 
relación a la variable desempeño laboral, las personas de sexo masculino estiman 
que en el Ministerio Público, el desempeño laboral es adecuado un 37,29% y a 
diferencia de las mujeres que lo perciben en un 41,43% como adecuado. 
Finalmente, como tercer objetivo específico  se planteó determinar como el 
clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral en los colaboradores 
del Ministerio Público de Lambayeque sede Chiclayo y de la interpretación de los 
resultados descriptivos de la población encuestada sobre la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, se tiene que el 48% de los trabajadores 
estiman que existe un clima organizacional aceptable y el 30,5%, perciben que la 
relación del Clima Organizacional y el desempeño laboral en el Ministerio Público 
es adecuado; es decir estas variables se muestran relacionadas de manera regular. 
De la misma opinión es el autor (Cabanillas, 2019), quien determina que el 
grado de asociación entre CO y DL, con valor Rho de Spearman de 0,437**; es 
positiva moderada, fortaleciendo que a mayor CO, mayor es el DL. Conclusión que 
coincide con el autor (Collas, 2019); quien precisa que la percepción que tiene el 
personal encuestado de las fiscalías penales del Ministerio Público de Huancayo –
2018, es holgadamente favorable, encontrándose de manera  inferencial un Rho = 
.682, p = .000 <.05, es decir una correlación positiva moderada y altamente 
significativa. 
Concordando con los autores del estudio y evaluación de ambas variables, 
los autores (Quintero et al., 2008, pp. 18-19), quienes demostraron que el clima 
organizacional determina el comportamiento de los individuos e influye en su 
rendimiento como consecuencia de un desempeño laboral capaz y competente; y, 
para lograr dicha eficiencia las instituciones deben estar comprometidas en brindar 
espacios motivados y el personal se sentirá identificado; y, además sea 
considerado como un elemento vital de la organización y de los resultados se 
determinó que el personal estaba relativamente motivado, a consecuencia que las 
remuneraciones que percibían no satisfacían sus expectativas, los ascensos no 
eran justos, a pesar de realizar sus actividades en un buen ambiente de trabajo; sin 
embargo, no se habían establecido políticas de desarrollo profesional, ocasionando 





En merito, a los hallazgos encontrados, se acepta la hipótesis alternativa, 
determinándose que existe una correlación positiva modera entre las variables 
Clima Organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio 



































1. Existe una correlación significativa positiva moderada en las variables 
clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores del 
Ministerio Público de Lambayeque, (Sig. < 0.05 y un valor en Rho= ,590). 
 
2. Los colaboradores del Ministerio Público de Lambayeque en la sede 
Chiclayo; perciben en un 66.95% que existe un clima organizacional 
aceptable, en tanto que un 31.36 % estima que es adecuado y por 
solamente el 1.69 % señala que es inadecuado. Sin embargo, con 
respecto a la dimensión de reconocimiento el 50% de los trabajadores lo 
percibe como inadecuado y un 46% lo estima como aceptable. 
 
3. Con respecto al desempeño laboral, se evidencia que el 78,81% de los 
trabajadores Ministerio Público de Lambayeque en la sede Chiclayo, 
considera que es adecuado, mientras tanto el 21,19% lo percibe como 
aceptable. 
 
4. Existe relación entre las variables clima organizacional y el desempeño 
laboral, puesto que el clima organizacional predomina una estimación 
aceptable, con un 48% y en cambio el 30,5% percibe como adecuado al 

















Se recomienda que los responsables de la Gerencia de Potencial Humano 
del Ministerio Público, fomenten estrategias que promuevan programas de 
capacitación y concientización de los colaboradores del Ministerio Público, 
a fin de mejorar el clima organizacional de la institución, fomentando el 
trabajo en equipo. 
 
Se recomienda que se otorguen reconocimientos a los trabajadores; 
generando que sean más competitivos, mejorando su productividad y por 
consiguiente se va a brindar un mejor servicio en la administración pública. 
 
Se recomienda, se mejoren las relaciones entre los colaboradores y el 
empleador, a fin de afianzar la confianza y el compromiso institucional, a 
través de conversatorios charlas, en los que lo colaboradores planteen sus 
necesidades, así como formulen propuestas, a fin de optimizar el 
cumplimiento de sus funciones.  
 
Es recomendable, que a los trabajadores se les brinde los recursos 
(equipos de tecnológicos modernos, materiales de oficina en cantidad y 
calidad), ambientes físicos, que permitan despeñarse eficientemente, ante 
la exigencia laboral existente en el Ministerio Público, que va a permitir 
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ANEXO 1:   











El clima organizacional, es el resultado de 
múltiples procesos de interacción social 
entre trabajadores, que se ven 
influenciados por sus valores, cualidades 
y convicciones; así como el medio interno 
en cual nos desempeñamos, resultando 
necesario ser evaluado, a fin plantearse 
propósitos en mejora de los trabajadores 










Equipos de computo 
Material de Oficina 







Expectativas personales Vocación 
Legalidad 





Es el desenvolvimiento de un trabajador 
en una actividad determinada, la misma 
que está condicionada a sus capacidades 
y habilidades en el cumplimiento de su 
misión con eficiencia, por las 
particularidades de las tareas y el entorno 
institucional, contribuyendo así con el 
cumplimiento de los objetivos de la 
empresa. 
Productividad  Compromiso  Encuesta 
 
Eficiencia y Eficacia Productividad  
adaptabilidad 
Responsabilidad laboral  Responsabilidad  
Cumplimiento de 
objetivos 
Retroalimentación   
Evaluación   



























 Establecer la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral, en el 






Existe relación relevante 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores del 
Ministerio Público de 















163 Trabajadores del Ministerio Público 










Trabajadores del Ministerio Público de 
Lambayeque – sede - Chiclayo  
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No Experimental 
            
 Diseño Transeccional 




El Diseño se diagrama de 
la siguiente manera 
 
R: es la realidad  
O(m): es la observación 




T: es una teoría 
DV: Diagnostico de las 
variables  
V1: Clima Organizacional 
V2: Desempeño Laboral 































Objetivos Específicos Hipótesis Especificas Variable 
¿Cuál es el nivel del 
clima laboral en el 
Ministerio Público 
de Lambayeque - 
sede Chiclayo? 
 
Establecer el nivel del 
clima organizacional, que 
se presenta en los 
trabajadores del 




El clima laboral en el 
Ministerio Público sede 












¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral 
Ministerio Público 
de Lambayeque - 
sede Chiclayo? 
 
Identificar el nivel del 
desempeño laboral, en 
los trabajadores del 




Desempeño Laboral en 
el Ministerio Público 
sede Chiclayo es 
aceptable / adecuado 
¿Cuál es la relación 
dimensional que 





Lambayeque - sede 
Chiclayo? 
 
Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del 




Existe una relación entre 
el clima laboral y 
desempeño laboral 
brindado en el Ministerio 
Público de Lambayeque 




ANEXO 3:  
Instrumento de recolección de datos 
  
ENCUESTA PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL 
MINISTERIO PÚBLICO DE LAMBAYEQUE SEDE CENTRAL CHICLAYO. 
 
Estimado (a): 
El presente cuestionario tiene por objetivo diagnosticar el nivel de Clima 
Organizacional del Ministerio Público de Lambayeque, sede Chiclayo; por lo que 
solicitamos a Ud., tenga a bien responder el siguiente cuestionario de acuerdo a su 
libre criterio; cabe precisar que la forma de respuesta es anónima. 
Régimen Laboral: 
- D.L 728  (  ) 
- D.L 276   (  ) 
- D.L 1057   (   ) 
- Otro :--------- 
INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada una de las siguientes 
preguntas y marque con una X la opción que considere. 
1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3 = De acuerdo 
4 = Totalmente de acuerdo. 













N°  1 2 3 4 
 Dimensión: Estructura     
1 Su lugar de trabajo es amplio, tiene una distribución 
adecuada y está ordenado. 
    
2 La disposición de los equipos informáticos son los 
adecuados y la tecnología es la pertinente 
(computadoras, impresoras). 
    
3 Cuenta disponibilidad de recursos para realizar su 
trabajo (material de oficina y mobiliario)  
    
 Dimensión: Relaciones     
4 En la institución, su jefe inmediato tiene la 
capacidad, para mantener la cohesión del equipo  a 
fin de lograr sus metas. 
    
5 Su jefe inmediato demuestra capacidad y habilidad 
en la resolución de situaciones inesperadas. 
    
6 Su superior inmediato, lo alienta en sus aciertos y lo 
impulsa a trabajar mejor.  
    
7 El lugar donde trabaja, le permite trabajar en equipo 
y autonomía 
    
8 Presenta constantemente conflictos con sus 
compañeros de trabajo  
    
 Dimensión: Reconocimiento personal     
9 Se otorgan incentivos en su centro de trabajo     
10 Es capacitado periódicamente por la institución, a fin 
de realizar con eficiencia y eficacia su trabajo.  
    
11 La institución en la cual trabaja le permite 
desarrollarse personal y profesionalmente. 
    
 Dimensión:    Expectativa personales     
12 Existe relación entre su formación profesional y el 
puesto de trabajo donde se desempeña 
    
13 En el Manual de Organización y Funciones, se 
encuentran establecidas las funciones que realiza. 
    
 Dimensión:  Identidad     
14 Pertenecer al Ministerio Público, lo motiva hacer su 
mejor esfuerzo en el trabajo y cumplir con las metas. 
    
15 Se esfuerza constantemente para realizar mejor su 
trabajo sin que nadie se lo señale. 
    
16 Le gusta dedicarse al trabajo que realiza en el 
Ministerio Público. 





ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL EN EL 
MINISTERIO PÚBLICO DE LAMBAYEQUE SEDE CENTRAL CHICLAYO. 
 
Estimado (a): 
El presente cuestionario tiene por objetivo diagnosticar el nivel de 
desempeño laboral, en la sede Central del Ministerio Público de Chiclayo; por lo 
que solicitamos a Ud., tenga a bien responder el siguiente cuestionario de acuerdo 
a su libre criterio; cabe precisar que la forma de respuesta es anónima. 
Régimen Laboral: 
- D.L 728  (  ) 
- D.L 276   (  ) 
- D.L 1057   (   ) 
- Otro :--------- 
INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada una de las siguientes 
preguntas y marque con una X la opción que considere. 
1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3 = De acuerdo 
4 = Totalmente de acuerdo. 

















N°  1 2 3 4 
 Dimensión: Productividad Laboral     
1 El puesto de trabajo que ocupa de acuerdo al perfil 
profesional, le ha permitido mejorar su desempeño 
laboral 
    
2 Su productividad, es acorde a lo establecido por la 
institución 
    
3 Se le brindan las condiciones necesarias para 
desarrollar su trabajo 
    
4 Contribuye con el cumplimiento de los objetivos y 
metas de la institución   
    
 Dimensión: Eficiencia y Eficacia      
5 Las funciones que realiza son acorde a los 
conocimiento, habilidades y actitudes que posee 
    
6 Muestra habilidad para racionalizar los recursos 
asignados 
    
7 Se adapta con rapidez a los cambios que se 
generan en su entorno laboral 
    
8 Muestra habilidades para la  resolución de 
conflictos interpersonales 
    
 Dimensión: Responsabilidad Laboral      
9 Su actuar laboral es espontáneo, sin necesidad de 
instrucciones y supervisión 
    
10 Cumple con responsabilidad el trabajo que le 
asignan 
    
11 Asume con responsabilidad las consecuencias de 
sus acciones en el  trabajo. 
    
 Dimensión:    Cumplimiento de objetivos     
12 Su jefe inmediato revisa el cumplimiento de 
objetivos y hace sugerencias para su mejora. 
    
13 Es evaluado periódicamente por su jefe inmediato     
14 Brinda un adecuado servicio en atención a los 
usuarios, demostrando respecto y cordialidad. 








ANEXO 4:  
























ANEXO 5:  







ANEXO 6:  
Calculo de la muestra de los trabajadores del Ministerio Público de 













ANEXO 7:  





N Asimetría Curtosis 
Estadístico Estadístico Desv. Error Estadístico Desv. Error 
      Clima 
Organizacional 
118 ,197 ,223 ,597 ,442 














118 ,240 ,223 -,821 ,442 








ANEXO 8:  
Confiabilidad de los instrumentos 
 
Fiabilidad del Clima Organizacional 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 118 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 118 100,0 













Fiabilidad del Desempeño Laboral 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N  % 
Casos Válido 118 100,0 
Excluidoa  0 ,0 
Total 118 100,0 


















Fiabilidad de las variables clima organizacional y desempeño 
laboral 
 
   
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 118 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total           118 100,0 






Estadísticas de fiabilidad 














ANEXO 9:  
Pruebas de normalidad 
 
- Prueba de normalidad de la variable Clima Organizacional  
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk 
  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Clima 
Organizacional 
,062 118 ,200*     ,988 118 ,397 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 




- Prueba de normalidad de la variable Desempeño Laboral 
  
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Desempeño 
Laboral 
,090 118 021 ,968 118 ,006 









ANEXO 10:  
Distribución según género. 
 


















Género  Inadecuado Aceptable Adecuado Total  
 N° % N° % N° % N° % 
Masculino  2 1,7 42 35,6 16 13,6 60 50,8 
Femenino 0 0,0 37 31,4 21 17,8 58 49,2 
Total 2 1,7 79 66,9 37 31,4 118 118 
Género  Inadecuado Aceptable Adecuado Total  
 N° % N° % N° % N° % 
Masculino  2 1,7 42 35,6 16 13,6 60 50,8 
Femenino 0 0,0 37 31,4 21 17,8 58 49,2 




ANEXO 11:  
Vistas fotográficas sobre la aplicación de los instrumentos. 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
